
 

 

 

 

 
 

 4بیشک ییصفا یعل -3آزرم ياحمد يهاد -2حسن زاده نیحس -1یاصغر فان یعل

 چکیده 1

به ترك خدمت کارکنان  لیو رابطه آن با تما يریجامعه پذ ندیحاضر قصد دارد تا فرآ قیتحق

) هیمنظور شرکت نفت و گاز پارس (مستقر در عسلو نیقرار دهد. بد یالاستخدام را مورد بررسدیجد

 کتشر نی(ا دیگرد يجمع آور ينمونه آمار 171و داده ها از  دهیداده ها انتخاب گرد يجهت جمع آور

نموده است). ابزار  یدانشگاه لیفارغ التحص 1200به  کیاقدام به جذب نزد 1390-91 يها در سال

منظور از دو پرسشنامه استاندارد جامعه  نیباشد. بد یپرسشنامه  م قیتحق نیداده در ا يآور جمع

اثبات  هاآن ییایو پا ییروا ياریبس قاتیبه ترك خدمت کارکنان که در تحق لیکارکنان و تما يریپذ

حاصله از آزمون  يآمار يداده ها لیو تحل هیجهت تجز ن،ی. علاوه بر ادیاست، استفاده گرد دهیگرد

 انگریداده ها نما لیو تحل هیحاصل از تجز جی. نتادیاستفاده گرد SPSS طیدر مح رمنیاسپ یهمسبتگ

و  تیحما ،یازمانو ابعاد چهارگانه آن (آموزش کارکنان، ادراك س يریجامعه پذ نیآن است که ب

دار  یبه ترك خدمت کارکنان رابطه معن لیشرکت) با تما یآت يشرکت، چشم انداز و دورنما یبانیپشت

کارکنان  نیب يدار یآن است که تفاوت معن انگرینما قیتحق جینتا نیباشد. علاوه بر ا یبرقرار م یمنف

 به ترك خدمت وجود ندارد. لیاز لحاظ تما يممتاز و عاد

 

 .نفت و گاز پارس ،یآت يچشم اندازها ت،یآموزش، ادراك، حما ،يریترك خدمت، جامعه پذ: کلیديواژگان 

  

                                                      
 مدرس. تیدانشگاه ترب . دانشیار1

 (hasanzadeh.management@gmail.com)مسئول:   . نویسندهمدرس تیدانشگاه ترب تیریارشد مد ی . کارشناس2

 . دانشگاه تهران، کارشناس ارشد آموزش شرکت نفت و گاز پارس تیریارشد مد ی. دانش آموخته کارشناس3

 نور بهار امیدانشگاه پ یعلم اتی. عضو ه4

 

به ترك  لیو نقش آن در تما یسازمان يریجامعه پذ

 الاستخدام دیخدمت کارکنان جد

 س): شرکت نفت و گاز پاريمورد مطالعه(

11/08/1392 :پذیرشتاریخ  03/02/1392 تاریخ دریافت:  
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 مقدمه  -1

در شرایط بسیار رقابتی امروزي، سازمانها مدام در جستجوي نیروهاي کارآمد و مجرب 

دیگر سازمانها بوده و از طرف دیگر افراد نیز در این بازار تعهد سازمانی سابق را کنار 

گذشته و در صورت یافتن سازمانی با شرایط بهتر سازمان خود را ترك خواهند گفت. 

این نیروها به استخدام بلند  ر امروزي بیان نموده اند که محققان در توصیف نیروي کا

مدت در یک سازمان خاص تمایل ندارند، آنها می خواهند مسیر شغلی خود را کنترل 

نمایند و ترس کمی از تغییر شغل دارند. در واقع آنها مدام به دنبال کارفرمایانی می 

رشد، تعادل در زندگی کاري و باشند که براي آنها توسعه و پیشرفت شغلی و فرصتهاي 

شغلی، روشهاي خلاقانه کار کردن و فرصتهایی براي مسئولیت پذیري زیاد فراهم نمایند 

، هزینه هاي زیادي را بر سازمانها به بار می 2). ترك خدمت کارکنان2010، 1(اسپرون

هزینه آورد. هزینه هاي  مستقیم مانند کارمندیابی، انتخاب و آموزش کارکنان جدید و 

هاي غیر مستقیم نیز شامل مواردي مانند افزایش حجم کار براي همکاران، کاهش بهره 

وري مربوط به کارکنان جدید و ... مواردي از این قبیل می باشد. محققان بیان نموده 

اند که هزینه هاي مستقیم و غیر مستقیم ترك خدمت کارکنان حداقل معادل یک سال 

ها می باشد و این مقدار ممکن است حتی به اندازه حقوق و پرداخت حقوق و مزایاي آن

 ). 2004، 3مزایاي دو سال نیز افزایش یابد (رامالد

شرکت نفت و گاز پارس در راستاي چشم انداز بلند مدت خود و در  شرایط بسیار  

رقابتی در میدان مشترك گازي پارس جنوبی با کشور قطر، اقدام به جذب تعداد زیادي 

تحصیل دانشگاهی در رشته هاي مختلف نموده است (ممتازین بدون آزمون و فارغ ال

شرایط خاص و بقیه از طریق آزمون). شرایط خاص و تجربه پذیري مناسب کارکنان در 

شرکت هاي نفت (بویژه پارس جنوبی) نمایانگر آن است که شرکت هاي پیمانکاري و 

نیروهاي زبده شاغل در شرکت کشورهاي همسایه و رقیب همیشه در تلاش براي جذب 

هاي نفتی داخل می باشند. جذب کارکنان شرکت نفت توسط کشورهاي همسایه علاوه 

بر اینکه دانش فنی کشور را در اختیار رقبا قرار می دهد، جایگزینی کارکنان را بسیار 

مشکل و در برخی موارد غیر ممکن می سازد. در همین راستا شایسته است که 

                                                      
1. Spherion 

2. Intention to Leave 

3. Ramald 
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مناسب و شایسته اي را براي کارکنان جدید  1فرآیند جامعه پذیري شرکتهاي نفتی

الاستخدام خود تدارك دیده و با برنامه ریزي و اجراي برنامه هاي حفظ و نگهداري 

کارکنان، رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان را ارتقا بخشیده و ترك خدمت 

 کارکنان را کاهش دهند.

د زیادي همچون رضایت شغلی، فشار و استرس تحقیقات بسیاري به بررسی موار 

کاري، حقوق و مزایا، تعادل زندگی کاري و شغلی و ... به عنوان متغیرهاي پیش بینی 

کننده ترك خدمت در سازمانها پرداخته اند. در همین راستا تحقیق حاضر نیز قصد دارد 

ررسی قرار داده و تا فرآیند جامعه پذیري کارکنان را در شرکت نفت و گاز پارس مورد ب

رابطه آن با تمایل یا عدم تمایل کارکنان نسبت به ترك خدمت سازمانی را مورد بررسی 

 قرار دهد.

 ادبیات تحقیق -2

  پایدار رقابتی مزیت که اند دریافته مدیران از بسیاري ) امروزه1996( 2به گفته لالر

 نیل و شوند عجین کارشان اب که است کارکنانی و انسانی هاي سرمایه گرو در ها، سازمان

 بتواند سازمان ي مجموعه تا بدانند همسو خود فردي اهداف تحقق با را اهداف سازمان به

شود. چنین دیدگاه ایجاب می کند که مدیران  موفق جهان رقابتی و کار کسب محیط در

براي حفظ و بهبود روحیه، نگرش و رفتارهاي مثبت کارکنان در محیط سازمان ها به 

 ).1389طور فعال اقدام کنند ( دعایی و همکاران، 

نشان  4و وفاداري 3مجموعه این اقدامات باعث می شود تا کارکنان به سازمانها تعهد 

داده و تمایل کمتري  به ترك خدمت از خود نشان دهند. ترك خدمت به عنوان یک 

فرآیند روان شناختی تعریف شده  که فرد به دلیل برخی عوامل که منجر به عدم 

رضایت از موقعیت استخدامی فعلی گردیده است، در حال بررسی گزینه هاي استخدامی 

 و موبلی کارکنان توسط خدمت ترك به ایل). تم2011، 5جایگزین می باشد(مارتین

تعریف  "فرآیند فکر کردن، برنامه ریزي و ترك شغل ") به صورت 1979(6همکاران نیز 

                                                      
1. Socialization 

2. Lawler 

3. Commitment 

4. Loyalty 

5. Martin 

6. Mobley et al 
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) در نظریه نگرش خود این گونه 1975( 1). آجزن2010(لامبرت و همکاران،  شده است

فرض می کند که بهترین پیش بینی کننده رفتار یک فرد، سنجش تمایل به انجام آن 

) از آن جا که تمایل به ترك خدمت 1989( 2مارتین و شور ي عقیده رفتار در اوست. به

 ترك مدل با ترك خدمت واقعی رابطه دارد، یک متغیر وابسته مناسب است. براساس

 شده درك و سهولت مطلوبیت از است تابعی خدمت، به ترك تمایل کلاسیک نیز، خدمت

 رسمی و استخدام سن منفی ي رابطه فردي ( همانند عوامل مجموع، در سازمان.  ترك از

 سازمانی (مانند برون و شغلی) شرایط سازمانی (مانند درون خدمت)، ترك به تمایل با

 می شمار به کارکنان فردي خدمت ترك احتمال کننده تعیین اقتصادي) شرایط

). ترك خدمت کارکنان از 1389، به نقل از دعایی و همکاران، 2010،  3روند(گناناگان

طریق هزینه استخدام مجدد، کاهش بهره وري و بار فیزیکی و روان شناسی بر روي 

 کارکنان، تاثیر نامطلوبی را بر عملکرد سازمانها می گذارد.

ر جامعه پذیري سازمانی نیز فرآیندي است که از طریق آن فرد ارزشها، از طرف دیگ 

قابلیت ها و تواناییها، رفتارها و دانش اجتماعی مورد انتظار که براي بر عهده گرفتن یک 

نقش اجتماعی و مشارکت به عنوان یک عضو ضروري می باشد، را درك می نماید 

سازمانی عمدتا به عنوان فرآیندي که یک  ). جامعه پذیري1993، 4(تیلور و گیانانتونیو

فرد یاد می گیرد که چگونه در یک سازمان خاص فعالیت نماید و همچنین به نحوه 

؛ 1986پذیرش و رفتار به طرقی که مناسب آن سازمان باشد اطلاق می شود(فیشر، 

). بنابراین هر سنجه اي از جامعه پذیري سازمانی باید سنجش 1971، 5مانن و اسچین

نماید که چگونه کارکنان با مشخصه هاي گوناگون یا سازمان خاص انطباق یافته اند. در 

مورد اینکه چه چیزي محتواي جامعه پذیري سازمانی را تشکیل می دهد، فیشر 

) موارد زیادي را بیان نموده است. مهمترین و واضح ترین آنها خود وظیفه شغل 1986(

ن فردي در جایگاه بعدي قرار دارند. به عبارت دیگر، می باشد. علاوه بر آن، تعاملات بی

اجتماعی کردن فرد فرآیندي است که بوسیله آن فرد جدید اطلاعات لازم و کافی را 

درباره سازمانی که وارد آن شده است کسب می کند و با قبول ارزشها، هنجارها و 

جه باید بکند و چه الگوهاي رفتاري آن، خود را با اوضاع مطابقت داده، می آموزد که 

                                                      
1. Ajzen 

2. Shore & Martin 

3. Genanagan 

4. Taylor & Giannantonio 

5. Manenn & Schein 
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انتظاري از او می رود. بنا به تعریف دیگري نیز، اجتماعی کرد فرآیندي است که بوسیله 

آن فرد تازه وارد، دانش، مهارت و دیدگاه لازم را کسب می کند و به عضوي موفق و 

موثر براي سازمان تبدیل می گردد. اما در یک تعریف جامع می توان گفت که 

یندي است که به دنبال آموزشهاي عام(اعم از آموزش رسمی و غیر پذیري فرا جامعه

رسمی) به افراد بدست آمده و موجب حلول قوانین رفتاري هر جامعه و همۀ انتظارات 

فرهنگی آن، در کل شخصیت روانی افراد، با(توجه به مشارکت آنها در نظام آن اجتماع) 

( دفلور و ملیس، کند رد حک میگردد و این قوانین و انتظارات را بر شخصیت ف می

1383.( 

تحقیقات نمایانگر آن است که در صورت موفقیت، اجتماعی کردن فرد موجب ماندن  

و ادامه خدمت او در سازمان و همچنین تعهد بیشتر وي نسبت به وظایف و عملکردش 

می گردد؛ ولی در صورت عدم موفقیت، نتیجه آن شکست در کار و ترك خدمت خواهد 

 بود. 

 مراحل فرآیند اجتماعی کردن  -2-1

 مرحله اول: قبل از ورود به سازمان ·

در انتظار ورود و شروع به خدمت، تصویري از کار در ذهن فرد نقش می بندد و با 

امیدها و توقعاتی که از سازمان دارد خود را براي کار آماده می سازد. با نزدیک شدن 

یش خود را عضوي از سازمان ببیند و سعی زمان ورود به سازمان، فرد ممکن است از پ

 کند رفتار و کردار خود را متناسب با تصویري که از سازمان دارد تغییر دهد.

 مرحله دوم: رویارویی فرد با سازمان ·

بعد از احراز شغل و ورود به سازمان، فرد ممکن است با این واقعیت مواجه گردد که 

و واقعیات تفاوتهاتی وجود دارد. در این صورت میان تصور و انتظار او از شغل و سازمان 

سازمان باید بکوشد تا فرد را از قالبهاي فکري و رفتاري سابقش خارج سازد و ارزشهاي 

مورد نظر را جایگزین آنها کند. ولی چنانچه تفاوت میان انتظارات از سازمان و واقعیات، 

 دمت ندارد.عمیق و اساسی باشد فرد شاغل چاره اي جز استعفا و ترك خ
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 مرحله سوم: تحول و دگرگونی فرد ·

اگر فرد شناخت درستی از سازمان داشته باشد، هنجار و نظام ارزشی سازمان را می 

پذیرد؛ بینش، نگرش و رفتار خود را مطابق با آن تغییر می دهد؛ جایگاه کاري و 

چنانچه  اجتماعی صحیح خود را در می یابد و به عنوان عضوي واقعی پذیرفته می شود.

فرآیند اجتماعی کردن موفقیت آمیز باشد، نتیجه تعهد بیشتر فرد نسبت به شغل و 

سازمان و در پی آن، بهره وري و کارایی بیشتر خواهد بود. ولی اگر این فرآیند با 

شکست مواجه شده باشد، نتیجه آن جابجاییهاي زیاد و در نهایت خروج فرد از سازمان 

). فرآیند اجتماعی شدن در شکل 1390خواهد بود (سعادت،  به صورت استعفا یا اخراج

 ) ترسیم گردیده است.1شماره (

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : فرآیند اجتماعی شدن1 شکل

 نظام جامعه پذیري در شرکت نفت و گاز پارس ·

نفر در شرکت نفت و گاز پارس، این شرکت فرآیند  1200با توجه به استخدام بیش از 

مدونی در راستاي اجتماعی شدن کارکنان مبتنی سیاستها شرکت ملی نفت ایران 

طراحی نمود. در بدو استخدام و افرادیکه در آزمون ورودي توانسته بودند امتیاز مورد 

حصیلی به کمیته هاي تخصصی مصاحبه جهت نیاز را کسب کنند متناسب با رشته ت

مصاحبه شفاهی و همینطور ارزیابی فرد از توانایی انجام وظایف شغلی معرفی گردیدند. 

اعضاي کمیته هاي تخصصی غالبا از افراد باسابقه و شاغل در شرکت بودند که بیشتر 

 

ــورات   - ــات و تص ذهنی

 فرد و انتظارات سازمان

نگرش، بینش، نظام  -
ارزشی و افکار و عقاید 
شکل گرفته فرد قبل از 

 ورود به سازمان

برخورد فرد با  -
واقعیات در 

 سازمان

 ناموفق

تعهد بیشتر به  -
 سازمان 

 عملکرد بهتر -

تولید و بهره وري  -
 بیشتر

زشهاي سازمان را فرد ار
، می پذیرد و بینش

نگرش و رفتار خود را 
مطابق با آن تغییر داده، 
 در سازمان جا می افتد.

فرد نمی تواند و یا نمی 
خواهد خود را با 
واقعیتهاي کار در 

 سازمان منطبق سازد.

ا و ترك استعف -
 خدمت

 اخراج -

 موفق

 قبل از ورود به سازمان
 رویارویی فرد

 با سازمان 

 نتیجه تحول و دگرگونی فرد
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. در کنار طول دوران خدمت خود را در مناطق عملیاتی جنوب و عسلویه گذرانده بودند 

ارزیابی توانایی هاي تخصصی؛ اعضاي کمیته شرح مختصري از شرایط کار در منطقه،  

مزایا، و قوانین و مقررات و انتظارات سازمان از افراد  را بیان می کردند تا  باعث شفاف 

سازي و زدودن انتظارات نامعقول افراد از سازمان گردد. پس از قبولی در مرحله مصاحبه 

یکی از شروط آن پذیرش شرایط کار در منطقه می باشد، اولین ورود فرد  تخصصی که

به سازمان در واحد آموزش وطی دوره هاي آموزشی مورد نیاز می باشد که در این دوره 

ها سعی گردید افراد با قوانین و مقررات شرکت، مسائل ایمنی و فرهنگ سازمانی آشنا 

فراد به واحد هاي مربوطه جهت گذراندن دوره گردند. بعد از اتمام دوره هاي آموزشی ا

کارآموزي معرفی گردیدند تا تحت نظر سرپرست کارآموزي آموزشهاي حین کار را 

به افراد کمک می کند ضمن فراگیري فرآیند واقعی  1فراگیرند. آموزشهاي حین کار

اي با انجام کارهاي سازمان ، با فرهنگ سازمانی شرکت آشنا گردیده و تعامل  سازنده 

دیگر کارکنان برقرار سازند که این موجب افزایش و تسریع در فرآیند اجتماعی شدن 

 کارکنان می گردد.   

 کارکردهاي جامعه پذیري -2-2

 کارکردهاي جامعه پذیري را می توان به شرح ذیل بیان نمود:

جامعه پذیري موجب بهبود عملکرد شغلی می شود و فرد به دلیل آگاهی از  ·

مقررات و روشهاي صحیح و مطلوب انجام کار، روش کار را به سرعت فرا قوانین، 

 می گیرد و از بدآموزیهاي احتمالی جلوگیري می شود.

موفقیت فرد را در ایجاد رابطه صحیح و صمیمانه با سایر همکاران تسهیل می  ·

 کند.

 احتمال ترك خدمت و خروج از سازمان را کاهش می دهد. ·

اول به کمیت و کیفیت کار صدمه می زند. در هنگام  اضطراب و نگرانی روزهاي ·

ورود به سازمان، همه چیز براي فرد تازه و ناآشناست و او خود را تنها می یابد. 

جامعه پذیري موجب معرفی وي به دیگران، دادن اطلاعات و توضیحات کافی 

 شده، ابهامات و نگرانیها را برطرف می کند.

                                                      
1. On -the Job Training(OJT) 
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امعه پذیري موجب تقویت صفات و خصوصیات ایجاد هویت سازمانی در فرد؛ ج ·

ویژه و برجسته افراد تازه وارد شده و صفات و خصوصیات ناپسند را تضعیف 

 ).1391نموده یا از بین می برد (قلی پور، 

 82نتایج تحقیقات صورت گرفته در زمینه جامعه پذیري کارکنان نمایانگر آن است که 

 شود: معه پذیري مناسب موجب مزایاي زیر میدرصد مدیران معتقدند که برنامه هاي جا

 نرخ خروج پایین؛ ·

 بهره وري بالا؛ ·

 بهبود روحیه کارکنان؛ ·

 هزینه هاي آموزشی پایین؛ ·

 تسهیل یادگیري؛ ·

 ).1391کاهش اضطراب کارکنان (قلی پور،  ·

تحقیقات بسیار زیادي تاثیر مثبت جامعه پذیري موفق سازمانی را بر روي عملکرد سازمانی 

 شود. ده اند که جهت پرهیز از طولانی شدن بحث، به نتایج برخی از آنها اشاره مینشان دا

) در تحقیق خود بدین نتیجه رسیدند که هویت 1390رحیم نیا و همکاران ( 

سازمانی که در روزهاي اولیه به نیروها منتقل می شود تاثیر بسیار زیادي بر کاهش 

 جامعه اثر" عنوان با تحقیقی در )2008(1تمایل به ترك خدمت نیرو ها دارد. یانگ

 صنعت در شغل ترك به گرایش و شغلی سازمانی، رضایت تعهد بر جدید اعضاي پذیري

 جامعه که رسید نتیجه این به انجام شد تایوان در المللی بین هتل 61 در که " هتل

 در را شغل افزایش می دهد و  ترك را شغلی رضایت و سازمانی تعهد سازمانی پذیري

 هاي روش آیا" عنوان با تحقیقی در )2006( 2آلن  .دهد می کاهش هتل کارکنان میان

 یک جدید کارکنان از اي نمونه " دارند؟ افراد تأثیر جذب و شغل ترك بر پذیري جامعه

 پذیري جامعه هاي داد که روش نشان نتایج تحقیق وي  کرد. انتخاب را خدماتی سازمان

 روش کنند. درگیر کار فعالانه را جدید کارکنان که سازد می قادر را ها سازمان سازمانی

نتایج  دارند.  سازمان در کارکنان جذب با مثبتی ي رابطه جمعی و ثابت تأیید، هاي

 بین روابط و دارد شغل ترك با منفی رابطۀ کار به شدن جذب که داد نشان همچنین

  کند. می تعدیل را شغل ترك و پذیري جامعه هاي از روش برخی

                                                      
1. Yang 

2. Allen 
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) در 1995(  3)، و می جور و همکارانش1998( 2)، بایر و گرین1990( 1آلن و میر  

تحقیقات خود بدین نتیجه رسیدند که جامعه پذیري مناسب سازمانی رضایت شغلی و 

، 4تعهد سازمانی کارکنان را افزایش داده و ترك خدمت را کاهش داده است (پریماسیاس

) در چین و تایوان بدین نتیجه رسید که دو متغیر 2000( در تحقیق خود 5). چان2000

خانواده و جامعه پذیري سازمانی بیشترین تاثیر را بر تمایل به ترك خدمت -تعارض کار

) در تحقیق خود بدین نتیجه رسید که رفتار مناسب 2011(6کارکنان دارند. انگل

ایسته باعث می شود که مدیران مدارس در آغاز کار معلمان و جامعه پذیري مناسب و ش

معلمان به تدریس و مدارس وفادار بوده و کمتر تمایل داشته باشند تا شغل خود را ترك 

) در تحقیق خود در میان پرستاران بدین نتیجه رسید که جامعه 2009( 7کنند. پترسون

پذیري مناسب پرستاران که تا اندازه زیادي به رضایت شغلی و کاهش اضطراب شغلی 

ده است، نقش ویژه اي را در کاهش تمایل به ترك خدمت این پرستاران در کمک نمو

 بیمارستان هاي کشور کانادا داشته است. 

 دل مفهومی تحقیقم -3

مدل مفهومی تحقیق نمایانگر رابطه بین متغیرهاي تحقیق می باشد. در تحقیق حاضر 

پشتیبانی و چشم جامعه پذیري سازمانی (داراي چهار بعد آموزش، ادراك، حمایت و 

انداز و دورنماي آتی سازمان) به عنوان متغیر مستقل و تمایل به ترك خدمت کارکنان 

به عنوان متغیر وابسته تحقیق مطرح می باشد. مدل مفهومی تحقیق حاضر در شکل 

 ) ترسیم گردیده است.2شماره (

  

                                                      
1. Allen & Meyer 

2. Bauer & Green 

3. Major et all 

4. Primicias 

5. Chuan 

6. Angell 

7. Peterson 
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 مدل مفهومی تحقیق :2شکل 

 

اشاره به این دارد که چگونه یک سازمان کارکنان خود را آموزش کارکنان:  ·

 براي انجام موفقیت آموز یک شغل آماده میکند

کارکنان از چگونگی انجام وظایف، مسئولیتها، و به ادراك ادراك سازمانی:  ·

 .کارها در سازمان دارد

کیفیت ارتباطات متقابل بین اعضاي یک سازمان و حمایت و حمایت همکاران:  ·

 کمک به یکدیگر در انجام وظایف و مسئولیتهاي شغلی

: دیدگاه کارکنان از آینده شغلی خود چشم انداز و دور نماي آتی سازمان ·

به طوریکه می توانند به استخدام بلند مدت و با حقوق و مزایاي کافی درسازمان، 

 )2004 1( تاورمینا.در سازمان امیدوار باشند

 جامعه و نمونه آماري -4

در تحقیق حاضر شرکت نفت و گاز پارس که به عنوان شرکت کارفرما در منطقه عسلویه 

 1200اقدام به جذب نزدیک به  1390-91مشغول به فعالیت می باشد و در سال هاي 

                                                      
1. Taormina 

حمایت و پشتیبانی 

 سازمانی

جامعه پذیري 

 سازمانی

 کارکنانآموزش 

 ادراك سازمانی

چشم انداز و دورنماي 

 آتی سازمان

تمایل به ترك 

 خدمت کارکنان 
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انتخاب گردید. با توجه به آماري فارغ التحصیل دانشگاهی نموده است به عنوان جامعه 

فرمول جامعه محدود، تعداد نمونه انتخابی معادل  ، با استفاده ازآماري  حجم جامعه

به روش   پرسشنامه  250نفر حاصل گردید. اما به دلیل پراکندگی فازها تعداد  150

عدد قابلیت تجزیه و  171توزیع گردید و از پرسشنامه هاي برگشتی  تصادفی ساده

 ت.تحلیل را دارا بوده که تحلیل داده ها بر اساس آنها انجام گرفته اس

 روش تحقیق -5

 ابزار گردآوري داده ها -5-1

در تحقیق حاضر جهت جمع آوري داده ها از پرسشنامه استفاده گردیده است. براي 

) 2003( 1سوالی تی و یامازاکی 6آزمون تمایل به ترك خدمت کارکنان از سنجه 

) استفاده گردیده که در مطالعات بسیاري روایی 2010( 2تحقیق تل تومینانگ و میکی

درونی و پایایی آن به اثبات رسیده است. این سنجه، تفکرات و رفتارهاي مشارکت 

کنندگان را در ارتباط شغل کنونی خود مورد آزمون قرار می دهد. علاوه بر این براي 

) که پایایی و روایی 2004سوالی تاورمینا ( 20سنجش جامعه پذیري سازمانی از سنجه 

آن تایید گردیده استفاده شده است. چهار بعد مورد سنجش در این سنجه عبارتند از: 

آموزش، ادراك سازمانی، حمایت و پشتیبانی سازمانی و چشم انداز و دورنماي  آتی 

 سازمان.

  

                                                      
1. Tei  and  Yamazaki  

2. Tel-Tominaga & Miki 
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 : چهار بعد مورد سنجش1جدول 

 شاخص بعد

 آموزش

 کارکنان

 در سطح بالایی براي من فراهم کرده استاین سازمان آموزشهاي شغلی 

 آموزشهاي این سازمان مرا قادر می سازد کارم را به نحو بسیار خوب به انجام برسانم

 دهد هاي شغلی کارکنان خود ارائه می هاي کاملی براي بهبود مهارت این شرکت اموزش

کارهایم در اختیارم قرار ابزارهایی که سرپرستم براي کمک در جهت بهتر انجام دادن 

 دهد بسیار ارزشمند می باشد. می

 باشد نوع اموزشهاي شغلی که در این سازمان داده می شود بسیار موثر و اثر بخش می

 ادراك

 سازمانی

 من به خوبی می دانم که چگونه کارها را در این سازمان انجام دهم

 من کاملا با وظایفم در این سازمان آشنایی دارم

 اهداف این سازمان بسیار واضح و روشن بیان شده است

 من دانش و اطلاعات کافی درباره چگونگی فعالیتهاي این سازمان دارا می باشم.

 اهداف این سازمان تقریبا براي هرکسی که در اینجا کار میکند مشخص است.

حمایت 

 همکاران

 می کنند. همکارانم از راههاي مختلفی در انجام شغلم به من کمک

همکارانم معمولا تمایل زیادي براي مشاوره و راهنمایی من در کار از خود نشان 

 دهند. می

 اغلب همکارانم مرا به عنوان ععضو سازمان پذیرفته اند.

همکارانم وقت زیادي را براي کمک به من در جهت وفق دادنم با شرایط کاري این 

 سازمان صرف می کنند.

 همکارانم در این شرکت بسیار خوب می باشد.روابط من با 

چشم انداز 

و دورنماي 

آتی در 

 سازمان

 فرصتهاي خوبی براي ارتقاي سغلی در این سازمان وجود دارد

 من از پاداشهایی که در این سازمان به من داده می شود رضایت دارم

 است.فرصتهاي رشد و پیشرفت در این سازمان تقریبا براي هرکسی مهیا 

 من به راحتی قادرم چشم انداز رشد و ارتقاي خود در این سازمان را مشاهده کنم.

 امیدوارم این شرکت مرا براي سالیان متوالی استخدام کند.
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 پایایی و روایی ابزار تحقیق -5-2

در تحقیق حاضر، جهت بررسی پایایی تحقیق از آلفاي کرونباخ استفاده گردیده است. 

درصد  و براي پرسشنامه تمایل  89کرونباخ حاصله براي پرسشنامه جامعه پذیري آلفاي 

درصد می باشد. از آنجا که براي هر دو پرسشنامه آلفا  86به ترك خدمت کارکنان 

درصد می باشد، می توان گفت ابزارهاي تحقیق از پایایی نسبتا بالایی  70بزرگتر از 

 سط خبرگان مورد تایید قرار گرفته است.برخورد می باشند. روایی تحقیق نیز تو

 آزمون هاي آماري بکار رفته جهت تجزیه و تحلیل داده ها -5-3

در تحقیق حاضر، جهت بررسی رابطه بین متغیرهاي مستقل و وابسته تحقیق از آزمون 

به منظور  T testاستفاده گردیده است. علاوه بر این، از آزمون  1همبستگی اسپیرمن

مقایسه تمایل به ترك خدمت کارکنان در دو گروه مستقل ممتاز و عادي استفاده 

 گردیده است.

 آمار توصیفی تحقیق -5-4

قبل از هر چیز شایان ذکر است که جامعه و نمونه آماري تحقیق حاضر، فقط در 

 برگیرنده جنسیت مرد می باشد.

 اده شده است.) نشان د2آمار توصیفی تحقیق در جدول شماره (

 : توزیع فراوانی نسبی و مطلق افراد نمونه برحسب اساس میزان تحصیلات2 جدول

 فراوانی تجمعی فراوانی نسبی فراوانی مطلق تحصیلات

 %4,7 %4,7 8 فوق دیپلم

 %44,7 %40 69 لیسانس

 %7/92 %48 82 فوق لیسانس

 %100 %7 12 فاقد جواب

  %100 171 مجموع

  

                                                      
1 . Spearman Correlation 
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در صد کارکنان جدید الاستخدام   92)  نشان می دهد که تقریبا2ًًجدول شماره ( 
تحصیلات لیسانس و  فوق لیسانس دارند. که که این نشان دهنده اهمیت دادن 
سیاستگذاران وزارت نفت به جذب و به کارگیري نیروها با تحصیلات بالاي دانشگاهی 

 می باشد.

 تجزیه و تحلیل داده ها. 5-6

 

بین جامعه پذیري سازمانی و تمایل به ترك خدمت کارکنان رابطه منفی و معنی  ·

 دار وجود دارد. 

Rs =- 0.399  ضریب همبستگی اسپیرمن براي رابطه میان جامعه پذیري سازمانی و
 .تمایل به ترك خدمت کارکنان

 حال باید دید که ایا ضریب همبستگی مورد نظر معنی دار می باشد یا خیر ؟ 

 فرضیه آماري مفروضه فوق عبارتست از: ·

0:0 فرضیه صفر £rH 
بین جامعه پذیري سازمانی و تمایل به خـدمت کارکنـان   

همبستگی منفی و معنی داري وجود ندارد.
 

0:1 فرضیه مقابل frH

 

بین جامعه پذیري سازمانی و تمایل به خـدمت کارکنـان   
داري وجود دارد. همبستگی منفی و معنی

 

 نتایج آزمون معنی دار بودن ضریب همبستگی: ·

 و کمتر از  0,005برابر  p_ vale%،  99با انجام آزمون مربوط، در سطح اطمینان
تایید  H1 درصد 1رد می شود و درسطح فراتر از  H0 می باشد و درنتیجه0,01

درصد بین جامعه پذیري  1شود.به عبارت دیگر باید گفت که در سطح خطاي  می

، رابطه منفی و - /.399همبستگی سازمانی و تمایل به ترك خدمت کارکنان با ضریب 
 معنی دار وجود دارد.

بنابراین می توان نتیجه گرفت که بین میزان جامعه پذیري و تمایل به ترك خدمت  
منفی و معنی داري وجود دارد به طوریکه اگر فرایند جامعه پذیري  کارکنان ارتباط
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کارکنان در سازمان به درستی انجام گیرد ، تمایل آنان براي ترك سازمان کاهش خواهد 

 یافت. 

 بین آموزش  و  تمایل به ترك خدمت کارکنان رابطه منفی و معنی دار وجود دارد.  ·

Rs =- 0.343  ضریب همبستگی اسپیرمن براي سنجش ارتباط بین آموزش و تمایل به

 ترك خدمت کارکنان.

 حال باید دید که ایا ضریب همبستگی مورد نظر معنی دار می باشد یا خیر ؟ 

 فرضیه آماري مفروضه فوق عبارتست از: ·

0:0 فرضیه صفر £rH 
بین آموزش و تمایل به ترك خدمت کارکنان 

همبستگی منفی و معنی داري وجود ندارد.
 

0:1 فرضیه مقابل frH

 

بین آموزش و تمایل به ترك خدمت کارکنان 

همبستگی منفی و معنی داري وجود دارد.
 

 
 نتایج آزمون همبستگی اسپیرمن: ·

 0,01وکمتر از   0,005برابر   p_ vale %،  99با انجام آزمون مربوط، در سطح اطمینان

شود.به  تایید می H1 رد می شود و درسطح فراتر از یک درصد  H0 می باشد و درنتیجه

درصد بین آموزش و تمایل به ترك  1عبارت دیگر باید گفت که در سطح خطاي 

 ، رابطه منفی و معنی دار وجود دارد. -/.343همبستگی خدمت کارکنان با ضریب 

 

بنابراین می توان نتیجه گرفت که بین بعد آموزش کارکنان و تمایل به ترك خدمت  

کارکنان ارتباط منفی و معنی داري وجود دارد به طوریکه هرچه سازمان برنامه هاي 

آموزشی مناسبی را  درراستاي افزایش جامعه پذیري براي کارکنان جدید الاستخدام 

 زمان کاهش خواهد یافت. اجرا نماید، تمایل آنان براي ترك سا
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بین ادراك سازمانی  و  تمایل به ترك خدمت کارکنان رابطه منفی و معنی دار  ·

 وجود دارد. 

Rs=-0/213  ضریب همبستگی اسپیرمن براي سنجش ارتباط بین ادراك سازمانی و

 تمایل به ترك خدمت کارکنان.

 مورد نظر معنی دار می باشد یا خیر ؟حال باید دید که ایا ضریب همبستگی  

 فرضیه آماري مفروضه فوق عبارتست از: ·

0:0 فرضیه صفر £rH 
بین ادراك سازمانی و تمایل به ترك خدمت کارکنـان  

همبستگی منفی و معنی داري وجود ندارد.
 

0:1 فرضیه مقابل frH  
سازمانی و تمایل به ترك خدمت کارکنـان  بین ادراك 

همبستگی منفی و معنی داري وجود دارد.
 

 

 نتایج آزمون همبستگی اسپیرمن: ·

  0,01و کمتر از   0,005برابر  p_ vale %،  99با انجام آزمون مربوط، در سطح اطمینان

 شود. تایید می H1 رد می شود و درسطح فراتر از یک درصد  H0 می باشد و درنتیجه

درصد بین ادراك سازمانی و تمایل  1به عبارت دیگر باید گفت که در سطح خطاي  

، رابطه منفی و معنی دار وجود  -/.213همبستگی به ترك خدمت کارکنان با ضریب 

 دارد.

  

بنابراین می توان نتیجه گرفت که بین بعد ادراك سازمانی و تمایل به ترك خدمت 

ي وجود دارد به طوریکه هرچه کارکنان جدید کارکنان ارتباط منفی و معنی دار

الاستخدام از چگونگی انجام وظایف و مسئولیتها درسازمان درك درست و روشنی کسب 

 نمایند، تمایل آنان براي ترك سازمان کاهش خواهد یافت. 
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بین حمایت و پشتیبانی سازمانی  و  تمایل به ترك خدمت کارکنان رابطه منفی و  ·

 معنی دار وجود دارد. 

Rs=-0/265  ضریب همبستگی اسپیرمن براي سنجش ارتباط بین حمایت و پشتیبانی

 سازمانی و تمایل به ترك خدمت کارکنان.

 باشد یا خیر ؟حال باید دید که ایا ضریب همبستگی مورد نظر معنی دار می  

 فرضیه آماري مفروضه فوق عبارتست از: ·

0:0 فرضیه صفر £rH 
بین حمایت و پشتیبانی سازمانی و تمایل به ترك خدمت 

کارکنان همبستگی منفی و معنی داري وجود ندارد.
 

 فرضیه مقابل
0:1 frH

 

خدمت بین حمایت و پشتیبانی سازمانی و تمایل به ترك 

کارکنان همبستگی منفی و معنی داري وجود دارد.
 

 
 

 نتایج آزمون همبستگی اسپیرمن: ·

  0,01وکمتر از   0,001برابر  p_ vale %،  99با انجام آزمون مربوط، در سطح اطمینان

 شود. تایید می H1 رد می شود و درسطح فراتر از یک درصد  H0 می باشد و در نتیجه

درصد بین حمایت و پشتیبانی  1به عبارت دیگر باید گفت که در سطح خطاي  

، رابطه منفی  -/.265همبستگی سازمانی و تمایل به ترك خدمت کارکنان با ضریب 

 و معنی دار وجود دارد.

  

بنابراین می توان نتیجه گرفت که بین بعد حمایت همکاران و تمایل به ترك خدمت  

و معنی داري وجود دارد به طوریکه هرچه کارکنان قدیمی با روي کارکنان ارتباط منفی 

باز از کارکنان جدید الاستخدام استقبال نموده، در انجام وظایف و مسئولیتهاي کاري به 

 آنها کمک نمایند ، تمایل آنان براي ترك سازمان کاهش خواهد یافت.
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زمان  و  تمایل به ترك خدمت کارکنان رابطه بین چشم انداز و دورنماي آتی سا ·

 منفی و معنی دار وجود دارد. 

Rs=-0/453  ضریب همبستگی اسپیرمن براي سنجش ارتباط بین چشم انداز و دورنماي

 آتی سازمان و تمایل به ترك خدمت کارکنان.

 حال باید دید که ایا ضریب همبستگی مورد نظر معنی دار می باشد یا خیر ؟ 

 آماري مفروضه فوق عبارتست از:فرضیه  ·

 فرضیه صفر
0:0 £rH

 

بین چشم انداز و دورنماي آتی سازمان و تمایل بـه تـرك   

خدمت کارکنان همبسـتگی منفـی و معنـی داري وجـود     

ندارد.
 

0:1 فرضیه مقابل frH

 

بین چشم انداز و دورنماي آتی سازمان و تمایل بـه تـرك   

کارکنان همبسـتگی منفـی و معنـی داري وجـود     خدمت 

دارد.
 

 

 نتایج آزمون همبستگی اسپیرمن: ·

  0,01و کمتر از   0,001برابر  p_ vale %،  99با انجام آزمون مربوط، در سطح اطمینان

 شود. تایید می H1 رد می شود و درسطح فراتر از یک درصد  H0 می باشد و در نتیجه

درصد بین چشم انداز و دورنماي  1به عبارت دیگر باید گفت که در سطح خطاي  

، رابطه  -/.453همبستگی آتی سازمان و تمایل به ترك خدمت کارکنان با ضریب 

 منفی و معنی دار وجود دارد.

 

بنابراین می توان نتیجه گرفت که بین بعد چشم انداز و دور نماي آتی درسازمان و  

خدمت کارکنان ارتباط منفی و معنی داري وجود دارد به طوریکه هرچه تمایل به ترك 

 کارکنان جدید الاستخدام آینده شغلی خو را در سازمان روشن، با امنیت شغلی و رو به

 یشرفت مشاهده نمایند، تمایل آنان براي ترك سازمان کاهش خواهد یافت.پ
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T testT

بررسی رابطه میان نحوه جذب ( ممتاز / بدون آزمون و غیرممتاز/ با آزمون) و  به منظور

مقایسه میانگین دو جامعه مستقل صورت گرفت.  T testتمایل به ترك خدمت آزمون 

 )  آورده شده است.3( که نتایج آن در جدول شماره

 به منظور مقایسه میانگین ها T testنتایج آزمون  :3جدول 

 سطح معنی داري خطاي استاندارد میانگین تعداد نحوه جذب

 73766/0 2,3593 45 ممتاز
353/0 

 70011/0 1,6827 114 عادي (آزمون)

نشان می دهد در هر دو گروه، تمایل به ترك خدمت پایین تر  3همانطور که جدول شماره  

توان  می باشد می /.05/.  و بیشتر از 352از میانگین می باشد و از آنجا که سطح معنی داري 

 نتیجه گرفت که بین نحوه جذب و تمایل به ترك خدمت رابطه معنی داري وجود ندارد.

 گیري و پیشنهادات نتیجه -6

تحقیق حاضر بدین منظور انجام گردید تا تمایل به ترك خدمت کارکنان جدید 

ر فرآیند الستخدام در شرکت نفت و گاز پارس را مورد تجزیه و تحلیل قرار داده و تاثی

جامعه پذیري کارکنان را بر آن مورد بررسی قرار دهد. نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل 

داده ها نمایانگر آن است که بین جامعه پذیري سازمانی به صورت کلی و تمایل به ترك 

خدمت کارکنان رابطه منفی معنی داري برقرار می باشد. علاوه بر این نتایج تحقیق 

بین چهار بعد تشکیل دهنده جامعه پذیري کارکنان (آموزش  بیانگر آن است که

کارکنان، ادراك سازمانی، حمایت و پشتیبانی سازمانی و چشم انداز و دور نماي آتی 

سازمان) و تمایل به ترك خدمت کارکنان رابطه معنی دار منفی برقرار می باشد. با این 

خدام کارکنان داراي بالاترین حال، چشم انداز و دورنماي سازمانی و آموزش بدو است

ضریب همبستگی منفی با تمایل به ترك خدمت کارکنان می باشند. بدین معنا که 

کارکنان بیشتر از هر چیز در تصمیم گیري جهت ماندن در شرکت یا ترك خدمت، به 

چشم انداز و دورنماي شرکت توجه دارند و دوره هاي آموزشی که براي کارکنان اجرا 

ویژه اي در ماندگاري کارکنان دارد. نتایج تحقیق همچنین نمایانگر آن  می گردد نقش

است که بین کارکنان ممتاز و عادي، تفاوت معنی داري در تمایل به ترك خدمت وجود 

ندارد (هر چند فارغ التحصیلان ممتاز داراي میانگین بیشتري در تمایل به ترك خدمت 
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باشد). تحقیق حاضر بیان می نماید که شرکت می باشند، اما این اختلاف معنی دار نمی 

هاي نفتی با برنامه ریزي و اجراي دوره هاي آموزشی بدو استخدام (عمومی، مدیریتی و 

تخصصی) جهت کارکنان خود، قادر خواهند بود رسالت و ماموریت خود را به طور شایسته 

افته هاي تحقیق اي به کارکنان منتقل نموده، تمایل به ترك خدمت را کاهش دهند.  ی

که تا اندازه اي تامل بر انگیز و قابل توجه می باشد این است که حقوق و دستمز و مزایاي 

مادي که در بعد حمایت و پشتیبانی سازمانی نهفته است در اولویت پایین تري نسبت به 

چشم انداز و دورنماي آتی سازمان و آموزش کارکنان قرار دارد. بدین معنا که کارکنان 

دید الاستخدام بیشتر از آنکه در تصمیم گیري خود براي ماندن یا ترك سازمان به ج

حقوق و مزایاي مادي توجه نمایند، چشم انداز و دورنماي آتی سازمان و  دوره هاي 

البته شاید موضوع حقوق و دستمزد براي  [آموزشی شرکت را مورد توجه قرار می دهند. 

هاي زندگی بالاتري داشته و ریسک پذیري کمتري کارکنان باسابقه شرکت که هزینه 

جهت ترك خدمت دارند از اولویت بالاتري برخوردار باشد و یافته دیگر تحقیق در مورد 

اولویت بالاتر دوره هاي آموزشی نسبت به حقوق و مزایاي دریافتی و حمایت هاي سازمانی 

یان می گردد) می باشد موید این مطلب (که تا اندازه زیادي در سطح شرکت هاي نفت ب

که برخی فارغ التحصیلان به شرکت هاي نفتی دولتی به عنوان دروازه ورود به صنعت 

تخصصی و تجربه اندوزي و سپس انتقال به شرکت هاي رقیب داخلی و خارجی می نگرند 

  .می باشد. البته هر دوي این ادعا، نیاز به تحقیقات بیشتري را می طلبد

 پیشنهادات -7

حاضر پیشنهاد می نماید که شرکت هاي نفتی قبل از هر چیز باید  تحقیق ·

ماموریت و چشم اندازهاي آتی خود را نحو مشخص و بارزي تبیین نمایند و با 

نیاز سنجی، برنامه ریزي، اجرا و ارزیابی اثربخشی دوره هاي آموزشی و گرفتن 

ا پیشنهاد می گردد بازخور، ماندگاري کارکنان دانشی خود را ارتقاء بخشند. نهایت

یافته هاي تحقیق (که از نمونه فارغ التحصیل دانشگاهی که اکثرا فارغ التحصیل 

مقطع کارشناسی ارشد دانشگاه هاي معتبر کشور بوده اند حاصل گردیده است) 

 با یافته هاي تحقیق دیگري در سطوح تحصیلی پایین تر مقایسه گردد.

زمان و اجتماعی شدن نشانگر این است همیستگی بالاي بعد دورنماي آتی در سا ·

که این بعد تاثیر بیشتري بر تمایل برترك خدمت کارکنان دارند . بنابر این 

توصیه میگردد مسئولان و سیاستگذاران شرکت جهت ارتقاي اجتماعی شدن 
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کارکنان و درنهایت افزایش تمایل به ماندگاري بر روي شاخصهاي این بعد تامل 

سفانه در سالهاي اخیر، قطر به عنوان رقیب ایران در میدان بیشتري نمایند. متا

مشترك پارس جنوبی، تمایل زیادي براي جذب نخبگان نفتی ایران از خود نشان 

داده است. این در سایه افزایش ارزش دلار و افزایش ارزش پرداختی هاي 

 شرکتهاي خارجی نسبت به شرکتهاي داخلی و به تبع آن افزایش تمایل نخبگان

) ، زنگ خطري است که می بایست 1391نفتی به خروج از شرکت(نفت نیوز، 

مسئولان را جهت بازبینی در سیاستهاي منابع انسانی شرکت هشیار سازد. که 

این می تواند ازطریق بهبود سطح پرداختها، امنیت وارتقاي شغلی که از 

 صورت گیرد.     شاخصهاي مهم بعد چشم انداز و دورنماي آتی در سازمان میباشد. 

 محدودیتهاي تحقیق -8

با توجه به وجود سوالات نگرشی نسبت به سازمان و رویه هاي آن و جدید  -

اغلب افراد  از پاسخ دادن به سوالات به صورت  fiالاستخدام بودن پاسخگویان 

واقعی و همینطور عودت پرسشنامه ها امتناع می کردند به طوریکه محققان را بر 

با اصلاح دوباره پرسشنامه و حذو برخی سوالات جمعت شناختی و آن داشت تا 

درج اطمینان از محرمانه بودن اطلاعات جمع آوري شده  در اول پرسشنامه ، 

 صحت تکمیل اطلاعات و همینطورنرخ  عودت پرسشنامه ها را بالا ببرند.

عث از دیگر محدودیتها این تحقیق ماهیت پروژه اي سازمان بود که این امر با -

پراکندگی کارکنان در تمام منطقه عسلویه و مناطق عملیاتی گردیده بود که 

 توزیع و جمع آوري پرسشنامه را دشوار می کرد.

 هادات براي محققان و تحقیقات آتیپیشن -9

تعیین مدل بومی براي جامع پذیري کارکنان جدید الاستخدام در مناطق  -

مناطق عملیاتی کارکنان معمولا از  عملیاتی شرکتهاي نفتی با توجه به اینکه در

تمامی نقاط کشور و فرهنگ هاي متفاوت گرد هم می آیند این امر می تواند 

 فرآیند اجتماعی شدن آنان را با چالش جدي مواجه سازد.

شناسایی مهمترین عوامل موثر بر ترك خدمت کارکنان در شرکتهاي نفتی با  -

جه به چالش جدید خروج کارکنان نخبه تاکید بر کارکنان نخبه و باتجربه . با تو

 از صنعت نفت ایران
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